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 El presente trabajo de investigación tiene como objetivo general determinar 
el nivel de motivación laboral y compromiso organizacional en la Escuela Superior 
de Arte Pública Ignacio Merino, Piura. El abordaje de la tesis corresponde a un 
estudio básico con diseño no experimental correlacional. Se empleó un grupo 
representativo de estudio integrado por 35 trabajadores, a quienes se le aplicó un 
cuestionario constituido por 40 ítems, cuya validez se determinó mediante juicios 
de expertos y la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, alrededor de 0,911, 
estableciendo un alto nivel de fiabilidad. Los resultados involucran un conjunto de 
análisis de las variables, dimensiones e indicadores que reflejan el nivel de relación 
existente. Después del proceso se procedió a analizar, interpretar y discutir los 
resultados, concluyendo que se necesita fortalecer el nivel de desarrollo de la 
motivación laboral y el compromiso organizacional de la Escuela Superior de Arte 
Pública Ignacio Merino, Piura. 

















 The general objective of this research work is to determine the level of work 
motivation and organizational commitment at the Ignacio Merino Higher School of 
Public Art, Piura. The approach of the thesis corresponds to a basic study, with non-
experimental correlational design. A representative study group was employed by 
35 employees who were asked a questionnaire consisting of 40 items, the validity 
of which was determined through expert judgement and reliability through the 
Cronbach Alpha, around 0.911, establishing a high level of reliability. The results 
involve a set of analyzes of the variables, dimensions and indicators that reflect the 
existing relationship level. After the process, the results were analyzed, interpreted 
and discussed, concluding that it is necessary to strengthen the level of 
development of work motivation and organizational commitment of the Ignacio 
Merino School of Public Art, Piura. 

















En este marco, la motivación de los colaboradores es considerada como una 
situación de necesidad primordial en el escenario de la gestión pública, 
considerando que la carencia de interés alguno poco o nada puede aportar hacia 
La sociedad actual se encuentra sujeta a profundos cambios que han 
remecido sus cimientos produciendo transformaciones en el quehacer 
organizacional de las entidades, en cuyo orden resulta muy trascendente reconocer 
el ejercicio del talento humano, circunscribiéndose como factor básico la motivación 
laboral, que no es sino, el interés de realizar elevados índices de esfuerzo 
orientados al alcance de metas institucionales, condicionadas por la satisfacción de 
alguna insuficiencia de índole personal (Robbins, 2004), acorde con una serie de 
incentivos y aspiraciones, que estimulan ciertos comportamientos (Flores, 1996) 
En todos los espacios de la vida de los seres humanos participa la motivación 
como un dispositivo para alcanzar ciertos propósitos y lograr determinadas metas, 
toda vez que representa un hecho de carácter humano de gran significatividad para 
las personas y la sociedad (Lagos, 2015) y como proceder institucional canaliza el 
esfuerzo, la energía y el comportamiento de los trabajadores, permitiéndole 
apreciarse mejor en torno a lo que realiza para alcanzar los logros de la entidad. 
Como es de apreciarse en los últimos decenios, la sociedad coexiste en una 
permanente evolución que conduce a un cambio de paradigmas y de prototipos 
mentales, que ciertamente afectan la manera de vivir de las personas, como la 
relación que el sujeto instituye con las entidades a las que pertenece (Ramírez, 
Badii y Abreu, 2008), cuyo escenario laboral debe estar acorde con las expectativas 
de la clase trabajadora y esta responsabilidad recae en los directivos de las 
organizaciones para que puedan contar con colaboradores comprometidos. 
Cortez y García (2011) afirman que las naciones subdesarrolladas advierten 
dificultades en la escasez de dispositivos para incentivar a los colaboradores, toda 
vez que los estímulos sin ser precisos, la manera en cómo se distribuye el personal 
es variable, existe desequilibrio profesional y oportunismo, no obstante, el salario 
emocional es trascendente (Díaz, Díaz y Morales, 2014) 
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el desarrollo y progreso para compensar las insuficiencias de la gente (Álvarez, 
2016), puesto que un empleado con una dinámica positiva para ejecutar sus 
actividades produce un beneficio personal y organizacional (Sum, 2015). 
La motivación se enlaza directamente con la conducta humana, siendo 
el    comportamiento  la  base  de  los  elementos  internos  y  externos  que  conducen  a 
obtener  muchas  energías,  las  cuales  son  indispensables  para  motivar  a  la 
obtención de las metas trazadas (Chiavenato, 2006), la motivación se genera 
a través de un proceso, en el cual influye la fuerza, sentido y permanencia del 
trabajo efectuado por una persona al momento del logro de su meta u objetivo.  
(Robbins y Coulter, 2014) 
Entonces, el grado de efectividad de una entidad está determinado por la 
presencia de las personas, puesto que son quienes impulsan la tarea de los otros 
y de todos, a la vez, es por eso que son considerados como el valor agregado más 
valioso que existe en la institución (Peña, 2015). 
Ante esta realidad se precisa que la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio 
Merino de Piura postule que la motivación de los trabajadores desempeña un papel 
primordial en el logro de los objetivos institucionales,  toda vez que implica una 
mentalidad que dinamiza, direcciona y defiende el comportamiento de los 
empleados, constituye el acicate que los moviliza a asumir con responsabilidad el 
compromiso organizacional, el cual es  considerado como una tendencia hacia la 
tarea (Claure, 2003; Zavaleta, 2005) 
El compromiso organizacional constituye el nivel en que los trabajadores se 
identifican con la entidad en particular y los propósitos de ésta y por tanto aspiran 
buscar la conservación de su relación con ella, participando activamente en la tarea, 
fomentando la identificación y la responsabilidad con la labor que realiza en la 
búsqueda del desarrollo de la organización (Robbins, 2009, citado por Marino, 
2017). 
La trascendencia de las personas en el marco de las tareas que realizan 
constituye el corolario de múltiples tendencias que se han originado desde antaño 
determinadas por comportamiento de los trabajadores al interior de la entidad, 
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Dentro de la justificación práctica, se tiene en cuenta que el estudio se basa 
en poder identificar las causas factibles para generar motivación laboral a los 
trabajadores de la Institución Pública, favoreciendo de manera directa el producto 
eventos que se asocian con la satisfacción en el trabajo, la intervención dinámica 
en el cumplimiento de las labores y el compromiso organizacional (Rico y 
Rodríguez, 1998, citado por Marino, 2017). 
Igualmente, (Colquitt, 2007, citado por Frías, 2014), manifiestan que el 
compromiso organizacional es enmarcado hacia un interés por parte del 
colaborador, este con la finalidad de poder permanecer dentro de la entidad, la cual 
ejerce influencia en que un empleado sea retenido o rotado (De la Puente, 2017). 
En el campo del comportamiento organizacional, se entiende por motivación 
como la fuerza interna que actúa sobre una persona, originando conductas 
específicas que los dirige hacia la meta. (Hellriegel, 2004, citado por Vargas, 2012). 
Tiene un impacto inmediato sobre las conductas y actitudes de los colaboradores 
de la institución. O´Reillyy Chatman definen, en el año de 1986 al compromiso 
organizacional, como un vínculo interior; el cual une al trabajador con la institución 
(Vega, 2017) 
Ante ello, cabe resaltar que esta investigación surge debido ala falta de 
motivación que existe en los trabajadores de la Escuela Superior de Arte Pública 
Ignacio Merino, lo cual conduce a la disminución de su compromiso organizacional. 
De esta manera se trata de identificar las causas principales ante estas falencias y 
poder encontrarles solución. 
Luego de haber proyectado la problemática se formula la pregunta de 
investigación: ¿Qué relación existe entre la motivación laboral y el compromiso 
organizacional en la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura? 
La siguiente investigación de manera teórica se justifica mediante lo 
resaltado por (Allen, 1998) afirmando que, si el comportamiento es vigoroso, se 
lograrán resolver las necesidades aliviando las presiones de cada persona y, 












final para poder mejorar la calidad de atención dentro de la Escuela Superior de 
Arte Publica Ignacio Merino, Piura. Para realizar la justificación metodológica en la 
investigación se utilizó el método con enfoque cuantitativo, a nivel correlacional, 
estableciendo dos variables para su ejecución del trabajo de investigación. 
La investigación obtuvo como principal objetivo, determinar el nivel de 
motivación laboral y compromiso organizacional en la Escuela Superior de Arte 
Pública Ignacio Merino, Piura. Es decir, tratar de reconocer las razones que 
motivan a los trabajadores a continuar dentro de esta institución, enfocándose en 
lograr su compromiso organizacional. 
De la misma manera, se plantearon los objetivos específicos que aportaron 
en base al objetivo general: Identificar el nivel de desarrollo de la motivación laboral 
en la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura. Establecer el grado 
de desarrollo del compromiso organizacional en la Escuela superior de Arte Pública 
Ignacio Merino, Piura. Analizar el grado que existe entre la motivación laboral y le 
compromiso organizacional en la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, 
Piura. 
Con los argumentos tratados se desprende la hipótesis H1: La motivación 
laboral se relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la 
Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura.H0: la motivación laboral no 
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la Escuela 
Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura. 
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I. MARCO TEÓRICO 
A continuación, se muestran algunos estudios que con anterioridad se han 
efectuado sobre el tema. En el ámbito internacional encontramos a Enríquez (2014) 
a través de su estudio titulado Motivación y desempeño laboral de los empleados 
del Instituto de la visión en México concluyó, que las conductas que realizan las 
personas se ven incididas por sus motivaciones, es decir que, a través de una 
adecuada motivación por parte de la institución, será efectivo el compromiso por 
parte de los trabajadores. Esta investigación sirvió como aporte para poder realizar 
la siguiente investigación. 
Frías (2014) en su investigación denominado Compromiso y satisfacción 
laboral como factores de permanencia de la generación “Y”, estuvo orientada a 
describir e identificar aquellos factores primordiales que pueden conducir a 
profesionales jóvenes a continuar o no, dentro las institucionales en donde laboran. 
Si bien es cierto, muchos jóvenes están acostumbrados a lidiar con nuevos 
desafíos, existe cierta limitación por parte de la sociedad que los subestima en 
lograr grandes objetivos. 
Asimismo, son las mismas instituciones que en ocasiones no cuentan con 
los recursos necesarios para generar en sus trabajadores ese compromiso y 
satisfacción laboral con la empresa. Como efecto colateral, se concluye y resalta la 
importancia que suelen tener las personas dentro de las instituciones, razón 
indispensable para transmitir contenido favorable, referente al incremento y cuidado 
de como satisfacer sus necesidades primordiales. 
              Por su parte, en el escenario nacional Reátegui (2017), en su estudio 
titulado Influencia de la motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Institución Educativa N° 0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito de San 
Pablo, provincia de Bellavista, región San Martín 2016; expresa que, al interior de 
la institución, se manifiesta de manera pertinente la desmotivación que existe por 
parte de los docentes y personal administrativo; lo que limita el logro de los objetivos 
organizacionales. Esta investigación concluye manifestando que para que los 
trabajadores puedan alcanzar las metas que la institución designa, ellos deben 
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contar con gran motivan laboral, ya que eso influye y se relaciona de manera 
positiva a lograr sus objetivos trazados. 
A su vez, Burgos (2018) en su investigación denominada Clima 
organizacional y compromiso laboral de los docentes en las instituciones educativas 
de la Red 9 del distrito de la Victoria, Lima; resalta que la eficacia, el orden y los 
descubrimientos, son indispensables tanto en el aspecto educativo como 
empresarial, esto con el fin de conseguir una inclusión educativa, sin aquellas 
distinciones biológicas, comunes, biológicas y formativas presentes en los alumnos. 
De la misma manera se menciona que los docentes de las instituciones, tanto 
públicas como privadas, requieren transformarse en intermediarios entre sus 
estudiantes y el entendimiento, generando un clima laboral que incentive a estar 
protegidos en esa múltiple faena. 
Igualmente, en el contexto local Chunga (2018) en su estudio denominado 
Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Bellavista de la Unión-Sechura concluyó manifestando que, a medida 
que el clima organizacional coexista de manera sobresaliente, podrán existir 
buenos resultados a través del esfuerzo realizado por los colaboradores. Asimismo, 
es necesario incluir y cambiar las tecnologías y motivaciones que permitían 
contribuir a las funciones que la institución brinda a sus trabajadores. 
Desde este punto de vista, los aportes de los estudios antedichos han sido 
indispensables para esta investigación, teniendo en cuenta que la Escuela Superior 
de Arte Publica Ignacio Merino de Piura necesita generar un servicio de calidad, 
con la finalidad de motivar a sus trabajadores a incrementar su compromiso 
organizacional dentro de la institución. 
Los trabajos previos de investigación facilitaron la ejecución de esta 
aportación al entendimiento, a partir de los cuales se diseñaron los instrumentos 
propios relacionados con la motivación laboral y el compromiso organizacional en 
la Escuela Superior de Arte Publica Ignacio Merino, Piura. 
Por esta razón es importante también presentar los estudios que 
favorecieron a esta investigación, así la teoría de la inteligencia emocional de 
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Goleman (1995) afirma que cuando se desarrolla esta capacidad se reconoce las 
emociones propias, así como se distingue un sentimiento, en la medida que sucede, 
direcciona las emociones, tratando en lo posible de adecuarlas a las circunstancias, 
se gestiona la propia motivación reorientándola al cumplimiento de un objetivo, 
inclusive reconociendo la de los demás y sobre todo evidenciando un enorme 
compromiso. 
La inteligencia emocional se circunscribe como la competencia que se posee 
para identificar las emociones y sentimientos individuales y las de los otros. Es la 
predisposición para incentivarse y gestionar relaciones saludables con los del 
entorno, las cuales condicionan la conducta del ser humano, sus formas de 
reaccionar o sus procesos mentales (Granda, 2018). 
Sobre el tema, Huanca (2019) refiere que, lo que caracteriza a las personas 
que alcanzan una mayor satisfacción en las tareas que realizan no es que ostenten 
un coeficiente intelectual elevado, sino el dominio de una serie de predisposiciones 
como la gestión del control de las emociones, la empatía, la capacidad para 
construir y conservar interrelaciones de calidad con los de su entorno, 
particularidades que configuran la óptica de inteligencia emocional, las mismas que 
deben ser consideradas por la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino de 
Piura. 
Por lo mismo, la teoría de las relaciones humanas de Chiavenato (1992) 
manifiesta que en las organizaciones, las personas  intervienen a través de distintos 
colectivos comunes manteniendo permanentes interacciones, con sus 
particularidades, teniendo en cuenta que cada uno de ellos impregna una 
personalidad elevadamente diferenciada de comportamiento con quienes se 
relaciona, pero a la vez se sienten influenciados por los otros, de ahí que necesita 
adaptarse a otros grupos establecidos pretendiendo ser comprendido y aceptado 
La liberación de las potencialidades de las personas, mediante la motivación 
se sujeta bastante al sostenimiento de condiciones de una escenario adecuado de 
la entidad, por tanto la autoridad requiere distinguir las insuficiencias de los 
trabajadores para comprender de mejor forma su comportamiento y utilizar la 
motivación como herramienta para mejorar las condiciones laborales al interior de 
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la organización (López, 1992), a través del  adiestramiento efectivo de conexiones 
mutuas con el fin de producir un adecuado ambiente que permita el logro de los 
objetivos. 
Esta expectativa debe ser considerada a través de aquellos que ejercen 
deberes públicos y privados en la nación, tratando que las entidades brinden un 
ambiente que promueva la mejora en las interacciones prósperas por medio de los 
trabajadores, de la misma manera un ecosistema profesional grato para la función 
en labores (Vásquez, 2018), lo cual resulta muy trascendente que en la Escuela 
Superior de Arte Pública Ignacio Merino de Piura se fortalezca la práctica de 
relaciones humanas propicias que contribuyan a lograr las metas institucionales. 
El aporte de la teoría del compromiso organizacional de Allen y Meyer (1997) 
ha reforzado el presente trabajo de investigación, quienes al respecto han 
identificado, el compromiso normativo, de afectividad, y de permanencia. El primero 
de ellos está relacionado con el afecto emocional, la identidad y compatibilidad con 
la entidad; el otro, hace hincapié en el costo que demandará para el trabajador 
ausentarse de la institución y el tercero está asociado con el sentimiento de 
exigencia para permanecer en el establecimiento (Blanco y Castro, 2011). 
Para Allen y Meyer (1997) el compromiso con la corporación está vinculado 
a un estado psicológico, así como a una particularidad de las interacciones de los 
empleados con la entidad y tiene incidencias en la adopción de determinaciones 
sobre el hecho de continuar o no siendo miembro de la institución (Blanco y Castro, 
2011). 
Este cuerpo de conocimientos trata de explicar que la demanda moral del 
trabajador está asociada con las recompensas honestas que debe ofrecer a la 
entidad por ciertos beneficios recibidos, considerando sus particularidades que le 
direcciona a accionar de modo responsable ante los compromisos adquiridos 
(Hurtado, 2017), por tanto el comportamiento de los trabajadores necesita 
desarrollarse en razón de factores afectivos, normativos y de permanencia en la 
Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino de Piura. 
9 
 
La teoría de las expectativas desarrollada por Wroom sirve de soporte al 
presente trabajo de investigación, considerando a la misma como la espera de 
efectos u opiniones en donde un comportamiento específico vendría a ser el 
responsable hacia un particular resultado. Un objeto puede tener valor intrínseco 
cuando un estímulo adquiere un valor favorable, cuando el ser humano prefiere 
conseguirlo y el resultado se deriva del ejercicio de una actividad o dificultoso 
cuando se requiere de bastante esfuerzo para adquirirlo, que al lograrlo producirá 
gozo hacia quien ejecuta el trabajo e importe en sí mismo, o instrumental cuando 
procede como un logro durante un plazo corto para poder alcanzar un propósito 
duradero (Marrugo y Pérez, 2012) 
Asimismo, puede el objeto tener un valor externo, en la medida que su valor 
reside forjando goce en la acogida de los resultados perceptibles, en este caso el 
caudal, principalmente actuando a manera de una herramienta, hacia el logro de 
efectos esperados (Castañeda, 2018),  
 La teoría de las expectativas declara la inexistencia de una procedencia 
mundial que explique la motivación generada por las personas con aquellas cosas 
valoradas positivamente. Asimismo, esta teoría destaca aquellas conductas 
deseadas; como, por ejemplo, lo que se espera de los colaboradores y la manera 
en que podrían ser evaluados. Esta teoría se vincula con los conocimientos, debido 
a que el entorno suele ser notable; es ahí en donde los propios conocimientos de 
las personas sobre las recompensas, cumplimiento, los resultados obtenidos de los 
objetivos y no de uno mismo, llegarán a determinar su motivación.   (Marrugo y 
Pérez, 2012)  
La valoración del talento humano de la Escuela Superior de Arte Pública 
Ignacio Merino de Piura relacionada con componentes: compensaciones y 
desarrollo, implicando decisivamente en la motivación de los mismos y situación de 
ello radica el nivel de energía propia, fijada dentro de la entidad, permitiendo 
alcanzar las metas establecidas. 
En este contexto, la motivación laboral comprende una de las variables de la 
siguiente investigación y es concebida, según Fernández (1987) como la acción 
dinamizadora del comportamiento, la antelación, la perspectiva, la implementación, 
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los estímulos y la satisfacción. Para Bandura (1999) la motivación es forjada de 
manera cognitiva, debido a que rige labores anteriores, procesa convicciones y 
cimienta finalidades 
La motivación constituye una especie de punto central que relaciona decisión  
y pensamiento a través de la ejecución de un programa de labor vinculado hacia 
una finalidad, apreciada por la persona de una manera constante en la búsqueda 
de su reafirmación consigo mismo en la significatividad de gestionar ese esfuerzo 
necesario (Reátegui, 2017), en cuyo escenario, la motivación laboral se encuentra 
asociada con los dispositivos que describen el grado de intensidad y persistencia 
de un ser humano por lograr un propósito (Robbins y Judge, 2009, citado por 
Reátegui, 2017).  
 La motivación laboral se puede definir como un conjunto de energías que 
proceden sobre una persona internamente para encaminarla hacia una meta 
(Hellriegel y Slocum, 2004). Se basa en conservar las capacidades que guían a 
lograr un gran desarrollo, de tal manera que facilite tanto los beneficios de la 
institución como los mismos (Rodríguez y Acosta, 2009)  
Ante ello, la retribución económica se circunscribe como una de las 
dimensiones de la motivación laboral aun cuando en algunas ocasiones en la 
medida que un trabajador va progresando en su estatus surge la disminución de la 
trascendencia que le ofrece al dinero (García, 2012). 
La remuneración que un empleado recibe de la institución en la que labora, 
es más que eso, no sólo satisface necesidades de índole económica, sino que 
agrega otros factores que conciernen a eventos de nivel superior en el eslabón de 
insuficiencias. La retribución económica puede concebirse como un abanico de 
compensaciones que se ponderan y que recepciona un ser humano por el trabajo 
que desarrolla (Vega, 2015). 
Velasco (2006) define a la retribución económica como la remuneración que 
reciben los trabajadores, los cuales la emplean para satisfacer sus necesidades 
básicas. Asimismo, laboran con el bien de obtener recompensas sociales. 
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Por su parte, el reconocimiento social está conformado dentro de las 
dimensiones de la motivación laboral en la línea del siguiente estudio, el cual debe 
ser permanente y de interés. Tiene que ser proporcionado en función a la tarea que 
se desempeña. Constituye una gran fuente para dinamizar el interés y en 
oportunidades un motivo superior al dinero, que la realización de las labores sea 
estimado y valorado por la colectividad (Buenaño, 2019), cuyo propósito está 
orientado a apreciar los resultados logrados y exhortar a la gente a proseguir por 
ese tránsito. Muchos trabajadores encuentran en sus instituciones o entidades un 
reconocimiento social de acuerdo a la autoestima y motivación que les conlleva a 
permanecer en la institución (Enríquez, 2014) 
A su vez, el salario emocional es parte de las dimensiones que abarca la 
motivación laboral para el desarrollo de esta investigación, teniendo en cuenta que 
se enmarca como la compensación que recibe el empleado diferente al pago que 
se le proporciona por concepto de su desempeño laboral (García, 2012), porque 
hay que considerar que actualmente, no sólo sirve la retribución económica, sino 
los beneficios de carácter emocional que pueda ofrecérsele al trabajador. Factor 
primordial para las personas que genera gran motivación para realizar una 
favorable productividad en sus actividades diarias, lo cual también ayuda en su 
calidad de vida (Enríquez ,2014) 
Igualmente, el clima laboral se circunscribe intrínsecamente en las 
dimensiones de la motivación laboral ,dentro del escenario del siguiente estudio , 
el cual se encuentra relacionado a un conglomerado de eventos que se producen 
en el entorno de las personas vinculado con su realidad laboral (García, 2012), que 
va a ejercer influencia directamente en el grado de motivación de los colaboradores 
y por lo mismo en la productividad de la institución y en la búsqueda de los logros 
institucionales, en la medida que los trabajadores se sienten satisfechos por el buen 
ambiente de trabajo(Chunga,2018) 
El compromiso organizacional se presenta como otra de las variables de la 
presente investigación que no es sino, la fuerza relacionada con la identidad de una 
persona con implicancia en una organización determinada (Fernández, 2017), ha 
sido relacionado con el involucramiento con la entidad (Mowday, Steers y Porter, 
1979), quienes deben pasar más tiempo ejecutando labores y con ello contribuir a 
12 
 
que el establecimiento impacte favorablemente en la vida de los integrantes 
(Chiavenato, 2007) 
Porter y Lawer, citado en Betanzos y Paz (2007) definen al compromiso 
como el anhelo de ejecutar esfuerzos a favor de la institución, permaneciendo 
dentro de sí, admitiendo principalmente sus valores y objetivos. Colquitt, LePine 
y Wesson (2007), manifiestan que el compromiso organizacional se define como 
el afán que tienen los trabajadores para poder seguir formando parte de la 
institución. Este compromiso incide en como un trabajador pueda permanecer 
dentro de la institución o si bien se retira de esta. 
En esta perspectiva, el compromiso afectivo comprende una de las 
dimensiones de la variable de estudio, el cual constituye el lazo de carácter 
emocional que la persona desarrolla en torno a la entidad en la que labora. Está 
relacionada con satisfacer las expectativas y necesidades que tenga el empleado 
(Rivera, 2010).  
Asimismo, el compromiso de continuidad se perfila como otra de las 
dimensiones del compromiso organizacional y se percibe como una instancia de 
sujeción a las expectaciones de los colaboradores, constituyendo la convivencia el 
punto central y el costo económico que implica proseguir en la corporación o 
prescindir de ella, responsabilizándose de las derivaciones de esta adopción de 
determinaciones (Rivera, 2010). 
Igualmente, el compromiso normativo constituye otra de las dimensiones del 
compromiso organizacional, al respecto, Rivera (2010), refiere que constituye 
aquella responsabilidad moral e innata que las personas gestionan en razón a sus 
creencias y pensamientos que asumen ante la institución en forma solidaria, por lo 
que representa para ellos, el no realizarlo traería consigo un estado de culpabilidad 
en el colaborador 
A la vez, que el compromiso contextual se instituye como otra de las 
dimensiones del compromiso organizacional, en la medida que se encuentra 
relacionado con la seguridad, empuje, motivo, dinamismo asistencia hacia los 
demás, perseverancia, esmero en los deberes, firmeza, fervor, imaginación, 




3.1. Tipo y diseño de investigación 












La investigación fue de índole básica y está orientada a entender de manera 
adecuada los puntos principales de los hechos estudiados o también del vínculo 
que constituyan las variables. (El Peruano ,2018) 
Esta investigación es de diseño no experimental correlacional. Según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) denominan como diseño no experimental 
a todo aquel que ha sido elaborado ante la observación y explicación del fenómeno 
de estudio, sin la manipulación de variables. 
 Hernández, et.al.(2014).refiere a correlacional, a la investigación que se 
llevó a cabo entre dos variables, en un campo de estudio. Los estudios 
correlacionales procuran contestar a las interrogantes de investigación. Su objetivo 
es comprender y analizar el grado de relación que existe entre dos o más variables.  
Dónde: 
M: Muestra 
Ox: Observación de la variable 1 
Oy: Observación de la variable 2 
r: Relación entre las variables 
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3.2. Variables y operacionalización 
 
Variable 1: Motivación laboral  
Definición conceptual 
Definición operacional 
Variable 2: Compromiso organizacional 
Definición conceptual 
Definición operacional 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis. 
Dispositivos que describen el grado de intensidad y persistencia de un ser 
humano por lograr un propósito (Robbins y Judge, 2009, citado por Reátegui, 2017).  
 La variable ha sido operacionalizada en función de las dimensiones 
retribución económica, reconocimiento social, salario emocional y clima laboral 
valoradas a partir del registro de información, previa aplicación del instrumento 
correspondiente 
 Fuerza relacionada con la identidad de una persona con implicancia en una 
organización determinada. (Fernández, 2017), 
 La variable ha sido operacionalizada en función de las dimensiones 
compromiso afectivo, de continuidad, normativo y contextual valoradas a partir del 
registro de datos, previa aplicación del instrumento correspondiente 
Según Díaz (2009), nos dice que la población vendría a estar conformada 
por aquellas personas o asuntos, que se requiere una investigación. Se puede 
hablar de una población finita, cuando ésta es accesible a nuestra investigación. Y 
población infinita cuando son muchas personas o sujetos que intervienen, siendo 
la cantidad innumerable. 
De acuerdo a Hernández et.al. (2014) la población es el conjunto de 




Sus edades varían entre 49 a 67 años 
Son hombres y mujeres 
Nivel de escolaridad: secundaria y superior 
Estrato social medio  
Unidad de análisis 





La población está constituida por 35 trabajadores de la Escuela Superior de 
Arte Pública Ignacio Merino, Piura, cuyas características son las siguientes: 
El grupo de estudios estuvo constituido por personas que laboran en la Escuela 
Superior de Arte Pública Ignacio Merino de Piura. 
Para la elaboración de esta investigación se llevó a cabo un proceso de 
recolección de datos, a través del empleo de técnicas e instrumentos. Las técnicas 
es el método que se tienen en cuenta para poder recaudar información. Citado por 
(Monje, 2011)  
Técnica de encuesta son los datos importantes que se recogen de un 
determinado grupo. (Monje, 2011). En el diseño correlacional encontramos la 
encuesta, con la que se trabaja una sola medida de la sociedad. (D´Ancona) 
La observación es una técnica en la que se emplean los sentidos y el 
razonamiento, con el fin de conseguir un estudio más minucioso con relación a las 
acciones diarias que arrojan los resultados para el observador. Citado por (Campos 
y Lule, 2012) 
El observador hace lo posible en comprender las situaciones directas que 





3.6. Método de análisis de datos 
Según Hernández et.al. (2014) definen los instrumentos como las distintas 
herramientas con las que cuenta el investigador para poder obtener información 
sustraída de la muestra o población. 
Dentro de los instrumentos podemos resaltar: El cuestionario es el grupo de 
preguntas ordenadas respecto a una o más variables. Son empleadas de manera 
general en encuestas. Citado por (Hernández et.al., 2014), Fue validado a juicio de 
expertos y determinada la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach. 
La guía o ficha de observación es un instrumento que facilita al observador 
ubicarse ordenadamente en el propósito de estudio, dirigiendo también al acopio 
de información de una situación. (Tamayo, 2003).  
Se especificó la manera de acopio de información, la manipulación o 
verificación de variables y las coordinaciones institucionales solicitadas para la 
ejecución de la investigación, cuyo documento de aceptación ha sido incluido en 
anexos. 
El recojo de información se realizó considerando el marco teórico y el cuadro 
de operacionalización de variables y en base a los cuales, a partir de los indicadores 
se elaboró el instrumento que valoró el desempeño de ambas variables, que 
previamente a su aplicación pasó por la validación de juicio de expertos. Se 
estableció coordinaciones con la entidad en la que tuvo lugar el estudio a fin de 
obtener la autorización correspondiente. 
La información fue estructurada en tablas, en las cuales se definió el 
producto a través de la utilización de la estadística descriptiva por medio de los 
programas Excel y SPSS. Se empleó el mecanismo de recojo de información 
reuniendo datos fundamentales, los que fueron organizados fijamente a la 
descripción y explicación del investigador. 
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3.7. Aspectos éticos 
Esto ayudó a la obtención de resultados favorables contribuyendo al 
conocimiento para futuros estudios. 
Este trabajo fue de autoría propia y por tanto se respetó los derechos de 
libros y trabajos. Se utilizó las normas APA. Se obtuvo la autorización de la entidad 







Se aplicó la media aritmética, que nos facilitó la adquisición del puntaje de la 
muestra de estudio. De la misma manera se usó la separación estándar, la misma 
que nos posibilitó presentar el nivel en que las referencias numéricas se 
desarrollaron próximas al valor promedio. 
Asimismo, el coeficiente de variabilidad fue útil para confirmar la 
homogeneidad del grupo de estudio. 
La investigación contó con un formato establecido de manera adecuada y 
además que su contenido fue satisfactorio, no solo para el investigador, sino que 
este contó con aspectos éticos, en los cuales se cultivó la ética y la moral 
respetando el protocolo señalado de la investigación. 
 Sin validez, esta investigación no ocuparía ningún lugar en la práctica 
científica. Es indispensable trabajar de manera óptima, ya que las cosas cuando 
son fáciles, no son persistentes. Para esto se soslayó aquellos aspectos que no 




















F % Estadígrafos f % Estadígrafos f % Estadígrafos f % Estadígrafos 
Alto 4 11,4         =12 ,14 
    S = 3,50 
   CV =28,8% 
4 11,4         = 12,14 
    S = 3,50 
   CV = 28,8% 
3 8,6         = 11,57 
    S = 3,16 
   CV = 27,3% 
3 8,6        = 11,71 
    S = 3,20 
   CV =27,3,% 
Medio 7 20,0 
7 20,0 5 14,3 6 17,1 
Bajo 24 68,6 
24 68,6 27 77,1 26 74,3 
Total 35 100  35 100  35 100  35 100  
Fuente: Cuestionario aplicado al grupo de estudio 
Fecha: mayo 2020 
 













laboral, el grupo de estudio la percibe en un nivel bajo. En la dimensión salario 
emocional, 77,1% y dimensión clima laboral, 74,3%. Asimismo, la dimensión 
retribución económica, tuvo un porcentaje similar a la dimensión reconocimiento 
social de 68,6%; lo cual implica que la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio 
Merino necesita optimizar los procesos relacionados con la motivación laboral. 
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F % Estadígrafos f % Estadígrafos f % Estadígrafos F % Estadígrafos 
Alto 3 8,6         = 12,57 
    S = 3,30 
   CV =26,3% 
3 8,6         =11 ,86 
    S = 3,23 
   CV =27,2 % 
3 8,6         = 11,86 
    S = 3,23 
   CV = 27.2% 
4 11,4        =13 ,0 
    S = 3,47 
   CV = 26.7% 
Medio 12 34,3 
7 20,0 7 20,0 13 37,2 
Bajo 20 57,1 
25 71,4 25 71,4 18 51,4 
Total 35 100  35 100  35 100  35 100  
Fuente: Cuestionario aplicado al grupo de estudio 













De los resultados obtenidos respecto al nivel de desarrollo del compromiso 
organizacional, el grupo de estudio la percibe en un nivel bajo. En la dimensión 
compromiso afectivo, 57, 1% y la dimensión compromiso contextual, 51,4%. No 
obstante, la dimensión compromiso continuidad tuvo un porcentaje similar a la 
dimensión compromiso normativo de 71,4%; lo cual implica que la Escuela Superior 
de Arte Pública Ignacio Merino, necesita optimizar los procesos relacionados con 
el compromiso organizacional. 
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f % F % F % f % f % F % F % f % 
Alto 4 11,4 4 11,4 3 8,6 3 8,6 3 8,6 3 8,6 3 8,6 4 11,4 
Medio 7 20,0 7 20,0 5 14,3 6 17,1 12 34,3 7 20,0 7 20,0 13 37,2 
Bajo 24 68,6 24 68,6 27 77,1 26 74,3 20 57,1 25 71,4 25 71,4 18 51,4 
Total 35 100 35 100 35 100 35 100 35 100 35 100 35 100 35 100 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado al grupo de estudio 
Fecha: mayo 2020 
 
De los hallazgos obtenidos presentados se observa que la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura; necesita 
 
optimizar los procesos relacionados con la retribución económica, reconocimiento social, salario emocional y clima laboral en el 
marco de la motivación laboral. Asimismo, es necesario que se optimice las dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de 
continuidad, compromiso normativo, compromiso contextual, asociadas con compromiso organizacional que ofrece la Escuela 
Superior de Arte Pública Ignacio Merino. 
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Tabla 4: Prueba de normalidad 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
Variables Estadístico f Sig 
Motivación laboral .432 35 .000 
Compromiso 
organizacional 
.479 35 .000 
Fuente: Data de resultados 
En la tabla 4 se aprecia que la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
revela que el nivel de significatividad es menor de 0,05  
Tabla 5: Prueba de hipótesis 


















V1: Motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
1.000 .519 
Sig (bilateral)   .001 






La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 







Sig (bilateral)  .001  
N  35 35 





Del análisis realizado a los resultados obtenidos en cada una de las 
dimensiones se infiere que el desarrollo de la motivación laboral en la Escuela 
Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura; requiere ser optimizado, toda vez 
que existe un gran porcentaje de integrantes del grupo de estudio que lo aprecian 
en un nivel bajo, en cuyo contexto, respecto a la necesidad de una buena retribución 
económica y reconocimiento social, el 68,6% lo aprecian, precisamente, en un nivel 
bajo; lo mismo ocurre con las otras dimensiones; el 77,1%, en salario emocional; el 
74,3%, en clima laboral ;los trabajadores necesitan contar con estrategias 
motivacionales que los incentive a optimizar su calidad de vida y bienestar social 
ante su desempeño laboral, debido a que depende de ellos el éxito hacia la 
institución. 
Con lo cual se coincide con Chiavenato (2006), cuando afirma que la 
motivación se enlaza directamente con la conducta humana, siendo el 
comportamiento la base de los elementos internos y externos que conducen a 
obtener muchas energías, las cuales son indispensable para motivar a la obtención 
de las metas trazadas ,la motivación se genera a través de un proceso ,en el cual 
influye la fuerza ,sentido y permanencia del trabajo efectuado por una persona al 
momento del logro de su meta u objetivo.(Robbins y Coulter,2014) 
A su vez, Goleman (1995) refuerza el presente análisis, a través de su teoría 
de la inteligencia emocional, afirmando que cuando se desarrolla esta capacidad 
se reconoce las emociones propias, así como se distingue un sentimiento, en la 
medida que sucede, direcciona las emociones ,tratando en lo posible de adecuarlas 
a las circunstancias ,se gestiona la propia motivación reorientándola al 
cumplimiento de un objeto ,inclusive reconociendo la de los demás y sobre todo 
evidenciando un enorme compromiso. 
Además, Granda (2018) circunscribe a la inteligencia emocional, como la 
competencia que se posee para identificar las emociones y sentimientos 
individuales y las de los otros. Sobre el tema, Huanca (2019) refiere que, lo que 
caracteriza a las personas que alcanzan una mayor satisfacción en las tareas no 
es que ostenten un coeficiente intelectual elevado, sino el dominio de una serie de 
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La motivación laboral se puede definir como un conjunto de energías que 
proceden sobre una persona internamente para encaminarla hacia una meta 
(Hellriegel y Slocum ,2004). Se basa principalmente en conservar las capacidades 
que guían a lograr un gran desarrollo, de tal manera que facilite tanto los beneficios 
de la institución como los mismos (Rodríguez y Acosta ,2009) 
Este escenario es reforzado por Reátegui (2017) en su investigación 
relacionado a la influencia de la motivación en el desempeño laboral en el distrito 
predisposiciones como la gestión del control de las emociones ,empatía ,capacidad 
para construir y conservar interrelaciones de calidad con los de su 
entorno,particularidades que configuran la óptica de inteligencia emocional ,las 
mismas que deben ser consideradas por la Escuela Superior de Arte Pública 
Ignacio Merino de Piura.  
Asimismo, Enríquez (2014), quien realizó un estudio en el Instituto de la 
visión en México, afirma que las conductas que realizan las personas se ven 
incididas por sus motivaciones, es decir que, a través de una adecuada motivación 
por parte de la institución, será efectivo el compromiso por parte de los trabajadores. 
La teoría de las relaciones humanas de Chiavenato (1992) manifiesta que, 
en las organizaciones, las personas intervienen a través de distintos colectivos 
comunes manteniendo permanentes interacciones, con sus particularidades. La 
autoridad requiere distinguir las insuficiencias de los trabajadores para comprender 
de mejor forma su comportamiento y utilizar la motivación como herramienta para 
mejorar su comportamiento y las condiciones laborales al interior de la organización 
(López ,1992), a través del adiestramiento afectivo de conexiones mutuas con el fin 
de producir un adecuado ambiente que permita el logro de los objetivos. 
Esta expectativa debe ser considerada a través de aquellos que ejercen 
deberes públicos y privados ,tratando que las entidades brinden un ambiente que 
promueva la mejora en las interacciones prósperas por medio de los trabajadores 
,de la misma manera un ecosistema profesional grato para la función en 
labores(Vásquez, 2018) ,lo cual resulta muy trascendente que la Escuela Superior 
de Arte Pública Ignacio Merino de Piura se fortalezca la práctica de relaciones 
humanas propicias que contribuyan a lograr las metas institucionales. 
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San Pablo, expresando que, al interior de la institución, se manifiesta de manera 
pertinente la desmotivación que existe por parte de los docentes y personal 
administrativo; lo que limita el logro de los objetivos organizacionales. Esta 
investigación concluye manifestando que para que los trabajadores puedan 
alcanzar las metas que la institución designa, ellos deben contar con gran 
motivación laboral, ya que eso influye y se relaciona de manera positiva a lograr 
sus objetivos trazados. 
Asimismo, de los resultados obtenidos en la presente investigación se 
advierte, que por su parte la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura 
también necesita fortalecer el compromiso organizacional, puesto que su desarrollo 
ha sido percibido por el grupo de estudio en un nivel bajo; el 71,4%, en compromiso 
de continuidad y compromiso normativo; el 57,1%, en compromiso afectivo; el 
51,4% en compromiso contextual; por tanto, brindar un compromiso organizacional 
a los trabajadores es esencial, tal como lo precisa O´Reilly y Chatman en el año de 
1986, citado por Vega (2017) que definieron al compromiso organizacional como 
un vínculo interior que une a la persona con la organización; el cual tiene un impacto 
inmediato sobre las conductas y actitudes de los colaboradores de la institución. 
Igualmente, (Colquitt, J., LePine, J., Wesson, M;2007, citado por Frías,2014), 
manifiestan que el compromiso organizacional es enmarcado hacia un interés por 
parte del colaborador, este con la finalidad de poder permanecer dentro de la 
entidad, la cual ejerce influencia en que un empleado sea retenido o rotado (De la 
Puente,2017) 
Este contexto es fortalecido por Burgos (2018), en su investigación 
relacionada a el clima organizacional y compromiso laboral en el distrito de la 
Victoria, resaltando que la eficacia, el orden y los descubrimientos, son 
indispensables tanto al aspecto educativo como empresarial, esto con el fin de 
conseguir una inclusión educativa, sin aquellas distinciones biológicas, comunes y 
formativas presentes en los alumnos. De la misma manera se menciona que los 
docentes de las instituciones, tanto públicas como privadas, requieren 
transformarse en intermediarios entre sus estudiantes y el entendimiento, 
generando un clima laboral que incentive a estar protegidos en esa múltiple faena. 
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A su vez, Porter y Lawer, citado por Betanzos y Paz (2007) definen al 
compromiso como el anhelo de ejecutar esfuerzos a favor de la institución, 
permaneciendo dentro de sí, admitiendo principales sus valores y objetivos. 
Colquitt, Lepine y Wesson (2007), manifiestan que el compromiso organizacional 
se define como el afán que tienen los trabajadores para poder seguir formando 
parte de la institución. Este comportamiento incide en como un trabajador pueda 
permanecer dentro de la institución o si bien se retira de esta. 
En esta línea, para que una institución pueda conseguir el éxito debe contar 
con trabajadores motivados y comprometidos. Desde este punto de vista, la 
Escuela Superior de Arte Publica Ignacio Merino de Piura necesita generar un 
servicio de calidad, con la finalidad de motivar a sus trabajadores a incrementar su 
compromiso organizacional dentro de la institución.  
En este contexto, la teoría del compromiso organizacional de Allen y Meyer 
(1997) ha reforzado el presente trabajo de investigación, quienes al respecto han 
identificado, el compromiso normativo, de afectividad, y de permanencia. 
Relacionando al primero de ellos con el afecto emocional, la identidad y 
compatibilidad con la entidad; el otro hace hincapié con el costo que demandará 
para el trabajador ausentarse de la institución y el tercero está asociado con el 
sentimiento de exigencia para permanecer en el establecimiento (Blanco y 
Casto,2011). 
 Asimismo, resaltamos la teoría de las expectativas, desarrollada por Wroom, 
la cual considera a la misma como la espera de efectos u opiniones en donde un 
comportamiento especifico, vendría a ser el responsable hacia un particular 
resultado. La teoría de las expectativas declara la inexistencia de una procedencia 
mundial que explique la motivación generada por las personas con aquellas cosas 
valoradas positivamente. Asimismo, esta teoría se vincula con los conocimientos, 
debido a que el entorno suele ser notable; es ahí en donde los propios 
conocimientos de las personas sobre las recompensas, cumplimiento, los 
resultados obtenidos de los objetivos y no de uno mismo, llegarán a determinar su 












La valoración del talento humano de la Escuela Superior de Arte Pública 
Ignacio Merino de Piura relacionada con componentes: compensaciones y 
desarrollo, implicando decisivamente en la motivación de los mismos y situación de 
ello radica el nivel de energía propia, fijada dentro de la entidad, permitiendo 
alcanzar las metas establecidas. 
De este modo Chunga (2018), quien realizó un estudio sobre el Clima 
organizacional y el Desempeño laboral en la municipalidad distrital de Bellavista de 
la Unión-Sechura, resalta que, a medida que el clima organizacional coexista de 
manera sobresaliente, podrán existir buenos resultados a través del esfuerzo 
realizado por los colaboradores. Asimismo, es necesario incluir y cambiar las 
tecnologías y motivaciones que permitan contribuir a las funciones que la institución 
brinda a sus trabajadores. 
Además, es preciso destacar que la motivación laboral y compromiso 
organizacional; son dos puntos muy fundamentales que se deberían tomar en 
cuenta para obtener resultados favorables a la realización de actividades dentro de 
una institución pública. 
En este ámbito, la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura 
debe convertirse en una institución, evidentemente, dinámica y para el efecto 
















1. Los hallazgos revelan que la motivación laboral en la Escuela Superior de 
Arte Pública Ignacio Merino, Piura; necesita ser fortalecida, puesto que, en 
la percepción del grupo de estudio, el nivel es bajo, así lo aprecia el 77,1% 
en salario emocional, el 74,3% en clima laboral. Asimismo, la retribución 
económica tiene un porcentaje similar al reconocimiento social de 68,6 %. 
2. El nivel de desarrollo del compromiso organizacional que ofrece la Escuela 
Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura; observa un impacto limitado, 
en la medida que, el grupo de estudio lo advierte como bajo, con un 57,1%, 
en compromiso afectivo; el 51,4%, en compromiso contextual. No obstante, 
la dimensión compromiso de continuidad tiene un porcentaje similar a la 
dimensión compromiso normativo de 71,4%. 
 
3. La motivación laboral y el compromiso organizacional en la Escuela Superior 
de Arte Pública Ignacio Merino, Piura se encuentran en estrecha relación, 
con lo cual queda demostrado que existe una incidencia recíproca entra 




1. Se sugiere a la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, Piura; que 
considere el presente trabajo como una herramienta que sea sostenible en 
el tiempo, buscando mejorar de manera permanente y continua la motivación 
















2. Se pretende que los trabajadores de la Escuela Superior de Arte Pública 
Ignacio Merino, Piura dinamicen su retribución económica, fortaleciendo el 
reconocimiento social, el salario emocional, clima laboral, el compromiso 
afectivo, el compromiso de continuidad, el compromiso normativo y el 
compromiso contextual. 
 
3. Se exhorta a las autoridades de la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio 
Merino, Piura a realizar de manera permanente una buena motivación 
laboral y como tal ofrecer un compromiso organizacional a todos los 
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La variable ha sido 
operacionalizada en 




salario emocional y 
clima laboral valoradas 










La expectativas monetarias del personal es conforme. 
Se prevé con cuidado las estrategias para lograr los 
objetivos. 
La institución asiste en el pago de su personal. 
Los trabajadores están satisfechos con su pago  










Se prepara bien a los trabajadores para lograr un fin. 
Se valora el servicio que brinda el personal. 
Recibe reconocimiento por la institución.  
El personal necesita construir una identidad plena. 




El personal mejora su productividad. 
Existe flexibilidad en la vida laboral.  
Se busca mejorar la calidad de vida de la institución. 
Se potencia el factor emocional con el ejemplo. 
La institución busca beneficios emocionales. 
 
Clima laboral 
Se percibe un clima laboral favorable. 
El comportamiento del personal es positivo. 
La relaciones interpersonales son positivas en la entidad.  
Se fomenta una comunicación fluida y horizontal 
Se aprecia gratamente un buen clima laboral. 
Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora 
 
                                                                                                  ANEXOS 
Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 
Dispositivos que 
describen el grado 
de intensidad y 
persistencia de un 
ser humano por 
lograr un 
propósito(Robbins 






















con la identidad de 
una persona con 






La variable ha sido 
operacionalizada en 






a partir del registro 










La entidad mantiene un lazo emocional. 
El personal participa en actividades diarias que favorecen a 
la institución. 
Valora su puesto de trabajo y se siente satisfecho. 
Acepta con convicción los objetivos y valores de la entidad.  











Evalúa lo que le generaría abandonar la institución. 
Acepta por principios su permanencia en la organización. 
Analiza el volver a empezar en una nueva organización. 
Los trabajadores desean persistir más tiempo en la entidad 




Las disposiciones de la autoridad aseguran el 
cumplimiento de objetivos 
Los procedimientos certifican el cumplimiento de tareas. 
Los trabajadores necesitan permanecer en la entidad. 
La entidad ofrece mejoras laborales acorde con la 
normativa. 




Se analiza los factores que afectan cumplir con los 
objetivos institucionales. 
Se identifica con la organización. 
Los trabajadores necesitan permanecer dentro de la 
entidad. 
Asiste puntualmente a las actividades extra de la entidad. 
Valora su puesto de trabajo y se siente satisfecho. 
Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora 
 
Anexo 2: Instrumento de recolección de información 
Cuestionario sobre motivación laboral 
Apellidos y nombres: ……………………………………………………………………. 
 
El presente documento tiene como finalidad valorar el nivel de desarrollo 









Variable 1: Motivación laboral 
Dimensión: Retribución económica 
1 
La compensación monetaria que reciben 
los trabajadores se encuentra acorde con 
sus expectativas 
   
2 
Se prevé de manera ordenada y minuciosa 
las estrategias que se requiere para 
alcanzar los objetivos 
   
3 
La institución participa activamente en 
favor de la retribución económica de los 
trabajadores 
   
4 
Los trabajadores se percatan que la 
remuneración que reciben es mucho más 
que dinero 
   
5 
El personal recibe seguridad en el puesto, 
símbolos de prestigio, recompensas 
sociales como compensación  
   
 Dimensión: Reconocimiento social 
 
6 
Se prepara a los trabajadores con los 
medios adecuados para lograr un fin 
determinado 
   
7 
El servicio que ofrecen los trabajadores es 
valorado y reconocido por la entidad y por 
la sociedad 





de la motivación laboral en la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio Merino, 










Variable 1: Motivación laboral 
  Dimensión: Reconocimiento social 
8 
Recibe reconocimiento por parte de la 
institución. 
   
9 
Los trabajadores necesitan de los demás 
para construir una identidad estable y 
plena. 
   
10 
La entidad fomenta la autoestima y la 
motivación 
   
  Dimensión: Salario emocional 
11 
Se distingue una mejora de productividad 
por parte de los trabajadores 
   
12 
Se pone de manifiesto la flexibilidad en la 
vida laboral, mejorando su calidad de vida 
   
13 
Se busca el mejoramiento de la calidad de 
vida en la entidad 
   
14 
Se predica con el ejemplo y con valores 
sociales, potenciando el factor emocional 
   
15 
La organización, respecto de sus 
trabajadores busca beneficios 
emocionales. 
   
  Dimensión: Clima laboral 
16 
Se percibe un clima laboral favorable    
17 
El comportamiento de los trabajadores, 
desde el desarrollo de sus tareas se 
muestra positivo. 
   
18 
Las relaciones interpersonales se 
muestran positivas en la organización 
   
19 
Se fomenta una comunicación fluida y 
horizontal 
   
20 
Se aprecia de manera satisfactoria un 
buen clima laboral 









Cuestionario sobre compromiso organizacional 
 
Apellidos y nombres: ……………………………………………………………………. 
 










Variable 1: Compromiso organizacional 
Dimensión: Compromiso afectivo 
 
1 
El lazo emocional que  mantiene con la 
entidad se muestra acorde con la 
cobertura de expectativas 
   
 
2 
El personal participa en actividades diarias 
que favorecen en aportes o sugerencias a 
la institución. 
   
 
3 
Valora su puesto de trabajo y se siente 
satisfecho en la organización  
   
 
4 
Acepta con convicción los objetivos y 
valores de la organización  
   
 
5 
Participa sin escatimar esfuerzo alguno en 
las acciones encomendadas  
   
Dimensión: Compromiso de continuidad 
 
6 
Evalúa los costes-beneficios que le 
originaría el abandono de la organización 
   
 
7 
Acepta por principios  su permanencia 
como miembro de la organización 
   
 
8 
Reflexiona y analiza la situación de volver 
a empezar en un nueva organización 
   
 
9 
Los trabajadores desean permanecer por 
un periodo de tiempo más largo en la 
institución 
   
 
10 
Toma la decisión de permanecer en la 
institución 
   
 
El presente documento tiene como finalidad valorar el nivel de desarrollo 
del compromiso organizacional en la Escuela Superior de Arte Pública Ignacio 











Variable 1: Compromiso organizacional 
Dimensión:  Compromiso normativo 
 
11 
Las disposiciones que imparte la autoridad 
aseguran el cumplimiento de los objetivos 
   
 
12 
Los procedimientos aseguran el 
cumplimiento de la tareas en la institución 
   
 
13 Los trabajadores sienten la necesidad de 
permanecer dentro de la entidad 
   
 
14 
La entidad le ofrece mejoras laborales 
acorde con la normativa 
   
 
15 El personal acciona de manera 
responsable y ética 
   
Dimensión: Compromiso contextual 
 
16 
Se identifica y analiza los factores que 
afectan el cumplimiento de los objetivos 
institucionales 
   
 
17 
Se identifica con la organización    
 
18 
Los trabajadores sienten la necesidad de 
permanecer dentro de la entidad 
   
 
19 
Asiste puntualmente a las actividades 
extra que programa la institución 
   
 
20 
Valora su puesto de trabajo y se siente 
satisfecho en la organización  
   



















MB B R D 
1 La redacción empleada es clara y precisa X    
2 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
3 Está formulado con lenguaje apropiado X    
4 Está expresado en conductas observables X    
5 Tiene rigor científico X    
6 Existe una organización lógica X    
7 Está formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
8 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
9 Observa coherencia con el título de la investigación X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Está caracterizado según criterios pertinentes X    
13 Está adecuado para valorar aspectos relevantes X    
14 Muestra relación con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 Guarda relación con la hipótesis de la investigación X    
16 El instrumento está orientado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X    
19 Es apropiado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en referencias actualizadas X    
VALORACIÓN FINAL X    
Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora 
 
 
Yo, María Elisa Toro Herrera, identificada con DNI Nº 40273864, grado académico 
de doctora, expreso que por medio de la presente dejo constancia que he revisado 
con fines de validación el instrumento: Cuestionario de motivación laboral y 
compromiso organizacional, y luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo 
formular las siguientes apreciaciones. 
 
El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado y en señal de 




























CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
Yo, Justina Guillermina Lisboa Zumarán, identificada con DNI Nº 16431477, grado 
académico de doctora, expreso que por medio de la presente dejo constancia que 
he revisado con fines de validación el instrumento: Cuestionario de motivación 
laboral y compromiso organizacional, y luego de hacer las observaciones 






MB B R D 
1 La redacción empleada es clara y precisa X    
2 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
3 Está formulado con lenguaje apropiado X    
4 Está expresado en conductas observables X    
5 Tiene rigor científico X    
6 Existe una organización lógica X    
7 Está formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
8 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
9 Observa coherencia con el título de la investigación X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Está caracterizado según criterios pertinentes X    
13 Está adecuado para valorar aspectos relevantes X    
14 Muestra relación con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 Guarda relación con la hipótesis de la investigación X    
16 El instrumento está orientado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X    
19 Es apropiado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en referencias actualizadas X    
VALORACIÓN FINAL X    




El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado y en señal de 



























CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
Yo, Álvaro Rafael Romero Peralta, identificado con DNI Nº 16498536, grado 
académico de maestro, expreso que por medio de la presente dejo constancia que 
he revisado con fines de validación el instrumento: Cuestionario de motivación 
laboral y compromiso organizacional, y luego de hacer las observaciones 






MB B R D 
1 La redacción empleada es clara y precisa X    
2 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
3 Está formulado con lenguaje apropiado X    
4 Está expresado en conductas observables X    
5 Tiene rigor científico X    
6 Existe una organización lógica X    
7 Está formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
8 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
9 Observa coherencia con el título de la investigación X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Está caracterizado según criterios pertinentes X    
13 Está adecuado para valorar aspectos relevantes X    
14 Muestra relación con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 Guarda relación con la hipótesis de la investigación X    
16 El instrumento está orientado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X    
19 Es apropiado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en referencias actualizadas X    
VALORACIÓN FINAL X    





El instrumento puede ser aplicado tal como está elaborado y en señal de 








CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 Ítem 6 Item7 Item8 Item9 Item10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 Ítem 17 Ítem 18 Ítem 19 Ítem 20 
1 2 2 1 1 2 1 2 3 2 1 2 2 3 2 3 1 1 2 1 
1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 3 2 1 2 2 2 1 1 
2 3 3 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 1 2 2 1 2 1 2 3 3 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 
3 1 2 2 3 3 2 3 1 2 2 3 3 1 1 2 2 3 3 3 
3 2 2 3 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 3 2 2 1 
1 2 1 1 2 2 2 3 3 1 1 1 1 1 2 2 2 1 3 2 
1 2 1 2 2 1 1 3 2 2 3 1 2 1 1 3 1 3 1 3 
1 3 2 1 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
2 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 
1 2 2 1 1 1 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 3 3 2 1 
2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 
1 2 2 3 3 2 1 1 1 2 1 3 1 3 1 1 2 1 2 3 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
2 3 2 1 2 3 3 2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 2 2 
2 1 2 1 2 1 3 1 1 3 1 1 3 1 1 2 2 1 1 2 
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 2 3 1 2 2 2 2 1 2 3 2 3 2 1 3 3 1 1 2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1 2 2 
 
Estadísticos descriptivos 
 N VARIANZA 
  13.058 




ÍTEM1 20 0.618 
ÍTEM2 20 0.661 
ÍTEM3 20 0.555 
ÍTEM4 20 0.674 
ÍTEM5 20 0.589 
ÍTEM6 20 0.661 
ÍTEM7 20 0.589 
ÍTEM8 20 0.695 
ÍTEM9 20 0.726 
ÍTEM10 20 0.576 
ÍTEM11 20 0.695 
ÍTEM12 20 0.642 
ÍTEM13 20 0.766 
ÍTEM14 20 0.618 
ÍTEM15 20 0.674 
ÍTEM16 20 0.695 
ÍTEM17 20 0.682 
ÍTEM18 20 0.766 
ÍTEM19 20 0.555 


























Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
 
Casos 
Válido 20 100.0 
Excluido 0 0.0 
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